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РЕФЕРАТ 
Дипломный проект по теме «Совершенствование системы управления 
персоналом на предприятии (на материалах ООО «Старкс-Красноярск»)» со-
держит 83 страницы текстового документа, 25 рисунков, 26 таблиц, 10 при-
ложений, 51 использованных источников, 12 листов графического материала.  
СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ, НАЙМ И ОТБОР, ЭФ-
ФЕКТИВНОСТЬ, ОЦЕНКА ПЕРСОНАЛА, СТРАТЕГИЯ. 
Объект исследования – ООО «Старкс-Красноярск». 
Главной целью является исследование системы управления персона-
лом, анализ и оценка ее эффективности.  
Ставятся следующие задачи:  
 рассмотреть систему управления персоналом,  
 изучить внешнюю и внутреннюю среду предприятия,  
 проанализировать существующую систему управления персоналом, 
дать оценку ее эффективности,  
 разработать рекомендации по усовершенствованию системы управ-
ления персоналом. 
Во второй части исследования составлена организационно-правовая 
характеристика предприятия, проведена оценка структуры и культуры 
управления. В рамках SWOT-анализа персонала были изучены сильные, сла-
бые стороны, возможности и угрозы развития и определена оптимальная 
стратегия управления персоналом. 
По итогам исследования предложена программа реализации стратегии 
управления персоналом ООО «Старкс-Красноярск» и рекомендации по по-
вышению эффективности найма и отбора специалистов. Проведена оценка 
социально-экономической и организационной эффективности проекта, дока-
зана целесообразность его реализации в практической деятельности компа-
нии. 
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ВВЕДЕНИЕ 
В современных условиях персонал фирмы – его знания, обязательства, 
навыки и подготовка – это то, что представляет конкурентное преимущество 
компаний. Роль человеческих ресурсов – это роль стратегического партнера 
и консультанта, оказывающего содействие в проведении реорганизации. В 
идеале персонал и высшее руководство вместе выстраивают бизнес-
стратегию компании.  
Человеческие ресурсы являются ключевым фактором деятельности ор-
ганизации. Потенциал работников все более явно становится критическим 
фактором развития, и во многих случаях оказывается, что не хватает не про-
сто человеческих ресурсов, но человеческого капитала, т. е. таких специали-
стов, которые были бы способны к высокоэффективному труду и заинтересо-
ваны в творческой отдаче. 
В связи с дефицитом высококвалифицированных специалистов кадро-
вые стратегии стали во многих организациях составной частью предприни-
мательского планирования. Долговременный успех любой организации зави-
сит от наличия необходимых служащих в необходимое время на правильно 
выбранных должностях. 
Управление персоналом занимает ведущее место в системе управления 
предприятием. Методологически эта сфера управления обладает специфиче-
ским понятийным аппаратом, имеет отличительные характеристики и пока-
затели деятельности, специальные процедуры и методы – аттестация, экспе-
римент и другие; методы изучения и направления анализа содержания труда 
различных категорий персонала. 
Система управления персоналом обеспечивает непрерывное совершен-
ствование методов работы с кадрами и использованием достижений отече-
ственной и зарубежной науки и наилучшего производственного опыта. Стра-
тегия управления персоналом организации ориентирована на поиск опти-
мального решения между централизацией и децентрализацией властных 
функций, что обусловлено необходимостью: оперативно реагировать на из-
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менения во внешней среде; установить рациональные связи между звеньями 
и структурами управления на всех уровнях, минимизировать число ступеней 
структуры управления; повысить оперативность принимаемых решений. 
В современных условиях происходит дальнейшее совершенствование 
управленческой деятельности, вызванное ускоряющимся научно-
техническим прогрессом, усложнением проблемы сбыта продукции. Вместе с 
тем возникла необходимость изучения форм и методов управления на уровне 
основного хозяйственного звена - предприятия. Использование опыта на оте-
чественных предприятиях одна из важнейших задач. 
Необходимость стратегического управления в российских условиях 
объясняется следующими причинами. 
Во-первых, за последние десять лет радикально изменилась среда, в 
которой действуют отечественные организации. Неустойчивое экономиче-
ское положение многих организаций связано с отсутствием у большинства 
руководителей глубоких экономических знаний, управленческих навыков и 
опыта работы в условиях конкуренции, необходимостью приспособления ор-
ганизаций к постоянно меняющимся условиям внешней среды. 
Во-вторых, уход от централизованного планирования, приватизация и 
весь ход экономических преобразований в России требуют от руководителей 
умения предвидения, формулирования стратегии, определения достоинств и 
конкурентных преимуществ, ликвидации стратегических угроз и опасностей, 
то есть использования всех инструментов стратегического управления. 
В связи с вышеперечисленным очевидна актуальность выбранной темы 
дипломной работы. Ключевым критерием эффективности деятельности орга-
низации является грамотно выстроенная система управления персоналом. 
Поэтому в дипломной работе уделяется большое внимание принципам и ме-
тодам формирования, выбору типа структуры управления персоналом, изу-
чению тенденции в их построении и оценке их соответствия решаемым зада-
чам. 
Целью дипломного проекта является анализ кадровой политики и раз-
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работка мероприятий по совершенствованию кадрового менеджмента. Объ-
ектом исследования – Общество с ограниченной ответственностью «Старкс-
Красноярск». Предметом исследования служит система управления персона-
лом организации ООО «Старкс-Красноярск».  
На основе цели формулируются задачи: 
– исследование теоретических аспектов кадрового менеджмента; 
– анализ внутренней и внешней среды ООО «Старкс-Красноярск»; 
– анализ и оценка существующей системы управления персоналом 
ООО «Старкс-Красноярск»;  
–выработка кадровой стратегии для исследуемого предприятия. 
Теоретической и методологической базой дипломной работы стали ра-
боты отечественных и зарубежных авторов, посвященные проблемам кадро-
вого менеджмента. В качестве информационно-аналитической базы исполь-
зовались документы бухгалтерско-финансовой отчетности ООО «Старкс-
Красноярск» за 2014-2015 гг. 
Предметом защиты является предложенная программа реализации 
стратегии управления персоналом ООО «Старкс-Красноярск» и рекоменда-
ции по повышению эффективности найма и отбора специалистов, которая 
будет способствовать повышению качества управления персоналом в органи-
зации. 
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1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ И МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ 
 УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 
1.1. Персонал организации как объект управления 
 
Управление людьми представляет собой компонент управления любой 
организацией, наряду с управлением материальными и природными ресурса-
ми. До настоящего времени само понятие “управление персоналом” в нашей 
управленческой практике отсутствовало, хотя в наличии любой организации 
была подсистема управления людскими ресурсами. 
Термин ''персонал'' объединяет составные части трудового коллектива 
предприятия. К персоналу относят всех работников (трудовой коллектив), 
выполняющих производственные или управленческие операции и занятых 
переработкой предметов труда с использованием средств труда. Понятия 
"кадры", "работники", "персонал" идентичны, если за основу принять данное 
нами определение [31]. 
Персонал - это наиболее сложный объект управления в организации, 
поскольку в отличие от вещественных факторов производства является 
«одушевленным», обладает возможностью самостоятельно решать, критиче-
ски оценивать, предъявляемые к нему требования, чрезвычайно чувствителен 
к управленческому воздействию, реакция на которое не определена. Персо-
нал можно рассматривать, как объект и, как субъект управления (в этом за-
ключен дуализм персонала) (рисунок 1).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Рисунок 1 – Дуализм персонала [17]. 
СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЯ ПЕР-
СОНАЛОМ 
Субъект Объект 
Менеджер Персонал 
Управление деловой ка-
рьерой 
Мотивация 
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Объект управления – это отдельный работник, а также некая их сово-
купность, выступающая как трудовой коллектив. Совокупность работников 
может включать как весь персонал предприятия (организации, фирмы), на 
который распространяются управленческие решения общего характера, так и 
персонал структурного подразделения (отдел, цех) или производственной 
ячейки (бригады). Отличительная особенность группы работников как объек-
та управления состоит в определенной взаимоувязке деятельности работни-
ков благодаря общим целям, что и характеризует их как коллектив.  
Как объект управления - персонал целесообразно рассматривать через 
фазы воспроизводства: формирование; распределение; перераспределение; 
использование. Управлять персоналом, значит, планировать, организовывать 
мотивировать и осуществлять контроль над формированием, распределени-
ем, перераспределением и использованием персонала в организации [44]. 
В качестве субъектов управления персоналом выступают группа спе-
циалистов, выполняющих соответствующие функции в качестве работников 
кадровой службы, а также руководители всех уровней, выполняющие функ-
цию управления по отношению к своим подчиненным. 
В настоящее время людей в организациях принято рассматривать не 
как кадры, а как «человеческие ресурсы» и их ценность как фактора успеха 
все время возрастает. Однако по своим свойствам люди существенно отли-
чаются от любых других используемых организациями ресурсов. Специфика 
человеческих ресурсов состоит в следующем: 
1. Люди наделены интеллектом и, соответственно, их реакция на 
внешне воздействие (управление) эмоционально-осмысленная, а не механи-
ческая, а значит, процесс взаимодействия между организацией и сотрудни-
ком является двусторонним. 
2. Вследствие обладания интеллектом люди способны к постоянно-
му совершенствованию и развитию. 
3. Трудовая жизнь человека продолжается в современном обществе 
30-50 лет, соответственно отношения человека и организации могут носить 
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долговременных характер [39]. В отличие от материальных и природных ре-
сурсов, люди приходят в организацию осознано, с определенными целями и 
ожидают от организации помощи (предоставления возможности) для реали-
зации этих целей. Удовлетворенность сотрудника взаимодействием с органи-
зацией является таким же необходимым условием, как и удовлетворенность 
организации (рисунок 2). 
  
Рисунок 2 - Воздействие на человека внешних факторов [14] 
 
               4. Эффективность работы любого человека зависит не только от 
личных психофизических особенностей и работоспособности, деловых спо-
собностей и подготовленности, но и от эффективности взаимодействия с 
окружающей средой 
Кроме этого выделяют три фактора, оказывающих воздействие на лю-
дей в организации (таблица 1). Факторы воздействия – понятия достаточно 
сложные и на практике редко реализуются в отдельности [50]. 
Как ресурс - персонал можно выразить через качественные характери-
стики: 
- способности (уровень образования, объем знаний, профессиональ-
ные навыки, опыт работы в определенной сфере и т.п.); 
- мотивации (круг профессиональных и личных интересов, стремле-
ние сделать карьеру и т.п.); 
- свойство (личные качества, влияющие на выполнение определенной 
профессиональной роли). 
Руководители 
Семья, родители, дети, жена 
(муж) 
Руководители со-
седних подразделе-
ний 
ЧЕЛОВЕК В РАМКАХ  
ОБЩЕНИЯ 
Бытовое общение 
(транспорт, магази-
ны, др.) 
Подчиненные Случайное общение Внутренние проблемы 
Партнеры, заказчики, клиенты 
10 
 
Таблица 0 - Факторы, оказывающие воздействие на людей в организации 
Факторы Пояснение 
Иерархическая 
структура ор-
ганизации 
основное средство воздействия – это отношения власти-подчинения, 
давление на человека сверху с помощью принуждения, контроля над 
распределением материальных благ  
Культура 
т.е. вырабатываемые обществом, организацией, группой людей сов-
местные ценности, социальные нормы, установки поведения, которые 
регламентируют действия личности, заставляют индивида вести себя 
так, а не иначе без видимого принуждения 
Рынок  
сеть равноправных отношений, основанных на купле-продаже продук-
ции и услуг, отношениях собственности, равновесии интересов про-
давца и покупателя 
 
В теории управления существуют различные подходы к классификации 
персонала в зависимости от профессии или должности работника, уровня 
управления, категории работников. Базовой является классификация по кате-
гориям работников, предложенная в 80-х гг. еще Госкомтрудом СССР, 
предусматривающая выделение двух основных частей персонала по участию 
в процессе производства: рабочих и служащих (рисунок 3).  
 
Рисунок 3 - Классификация персонала [21] 
 
Рабочие, или производственный персонал, осуществляют трудовую де-
ятельность в материальном производстве с преобладающей долей физическо-
го труда. Они обеспечивают выпуск продукции, ее обмен, сбыт и сервисное 
обслуживание. Производственный персонал можно разделить на две состав-
ные части: 
- основной персонал - рабочие, преимущественно занятые в сбороч-
ных цехах предприятия; 
- вспомогательный персонал - рабочие, преимущественно занятые в 
заготовительных и обслуживающих цехах предприятия [37]. 
Результатом труда производственного персонала является продукция в 
ПЕРСОНАЛ 
Производственный персонал (рабочие) Управленческий персонал (служащие) 
Основные Вспомогательные Руководители Специалисты 
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вещественной форме (здания, автомобили, телевизоры, мебель, продукты пи-
тания, одежда и т.п.). 
Служащие, или управленческий персонал, осуществляют трудовую де-
ятельность в процессе управления производством с преобладающей долей 
умственного труда. Они заняты переработкой информации с использованием 
технических средств управления. Основным результатом их трудовой дея-
тельности является изучение проблем управления, создание новой информа-
ции, изменение ее содержания или формы, подготовка управленческих реше-
ний, а после выбора руководителем наиболее эффективного варианта - реа-
лизация и контроль исполнения решений [10].  
Управленческий персонал разделяется на две основные группы: руко-
водители и специалисты. Принципиальное отличие руководителей от специ-
алистов заключается в юридическом праве принятия решений и наличии в 
подчинении других работников.  
В зависимости от масштаба управления различают линейных руково-
дителей, отвечающих за принятие решений по всем функциям управления, и 
функциональных руководителей, реализующих отдельные функции управле-
ния. Также, различают руководителей высшего уровня управления предприя-
тием (директор и его заместители), среднего уровня (начальники цехов и 
подразделений) и нижнего уровня (начальники участков, мастера) [48]. 
Специалистов предприятия можно разделить на три основные группы в 
зависимости от результатов их труда: 
- функциональные специалисты управления, результатом деятельно-
сти которых является управленческая информация (референты, экономисты, 
бухгалтеры, финансисты, маркетологи и др.); 
- специалисты - инженеры, результатом деятельности которых явля-
ется конструкторско-технологическая или проектная информация в области 
техники и технологии (технологи, инженеры, конструкторы, строители, и 
др.); 
- служащие - технические специалисты (машинистки, операторы, ку-
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рьеры, лифтеры, кладовщики, официанты и др.), выполняющие вспомога-
тельные работы в управленческом процессе [46]. 
Классификация персонала торгового предприятия представлена на рисунке 4. 
 
Рисунок 4 - Система признаков классификации персонала предприятия [5]. 
 
В отечественной и зарубежной науке и практике управления широко 
используются и такие понятия, как «кадры» и «персонал». Между ними есть 
некоторая разница. Так, под «кадрами» (фр. cadres) понимается основной со-
став работников предприятия. Эта категория характеризует не качество от-
дельно взятого индивида, а совокупность работников, объединенных в кол-
лектив для достижения общих целей организации. Причем к кадрам не отно-
сят временных работников, совместителей, внештатных сотрудников [29]. 
Понятие «персонал» происходит от лат. personalis, что означает весь личный 
КЛАССИФИКАЦИЯ ПЕРСОНАЛА ТОРГОВОГО ПРЕДПРИЯТИЯ 
1. По категориям: 
а) персонал управления; 
б) торгово-оперативный персонал; 
в) вспомогательный персонал 
2. По должностям и профессиям: 
а) руководители (менеджеры); 
б) специалисты; 
в) продавцы; 
г) кассиры; 
д) фасовщики; 
е) грузчики и т.п. 
3. По специальностям: 
а) экономисты; 
б) финансисты; 
в) бухгалтеры; 
г) продавцы прод. товаров; 
д) продавцы непрод. товаров  
и т.п. 
4. По уровню квалификации: 
а) продавец; 
б) продавец II категории; 
в) продавец I категории и т.п. 
5. По полу и возрасту: 
а) мужчины: 
 - до 30 лет, 
 - от 30 до 60 лет, 
 - свыше 60 лет; 
б) женщины: 
 - - до 30 лет, 
 - от 30 до 55 лет, 
 - свыше 55 лет 
6. По стажу работы в торговле: 
а) до 1 года; 
б) от 1 года до 3 лет; 
в) от 3 лет до 10 лет; 
г) свыше 10 лет 
7. По отношению к собственности: 
а) работники собственники имуще-
ства; 
б) наемные работники 
8. По характеру трудовых отноше-
ний: 
а) постоянные работники; 
б) временные работники 
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состав работников, включая постоянных и временных, состоящих с органи-
зацией как с юридическим лицом в отношениях, регулируемых договором о 
найме (трудовым договором, контрактом). Вместе с тем в понятии «персо-
нал» скрыт глубинный смысл, заключенный в акцентировании внимания на 
роли личности в социально-экономической системе. И в соответствии с этим 
смыслом в функции управления персоналом в современных организациях 
включаются как индивидуально кадровая работа (управление индивидом) и 
администрирование, так и кадровая стратегия, и политика – управление че-
ловеческими ресурсами организации в целом [24].  
 
1.2. Система управления персоналом организации и методы ее исследо-
вания 
 
Управление персоналом является основным критерием экономического 
успеха организации и имеет свою идеологию (рисунок 5). Оно формирует 
благоприятную среду, в которой реализуется трудовой потенциал, развива-
ются способности; люди получают удовлетворение от выполненной работы и 
общественного признания своих достижений. Поэтому в области управления 
персоналом постепенно происходит смещение акцентов с технократических 
подходов, которые строго регламентируются содержанием трудового про-
цесса, к системному подходу, в основе которого лежит долговременное раз-
витие трудового потенциала работников [27]. 
Управление персоналом признается одной из наиболее важных сфер 
жизни предприятия, способной многократно повысить ее эффективность, а 
само понятие «управление персоналом» рассматривается в достаточно широ-
ком диапазоне: от экономико-статистического до философско-
психологического [33]. 
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Рисунок 5 - Идеологическая основа управления персоналом [8]. 
Управление персоналом должно рассматриваться, не как изолирован-
ный вид управленческой деятельности, а как явление, встроенное в произ-
водственную систему (рисунок 6). 
 
Внешние окружения  
(факторы внешней среды прямого и косвенного воздействия) 
  
Внутренняя среда  
(культура, структуры, официальная политика бизнеса) 
    
Политика бизнеса: 
• цели 
• стратегия 
• тактика 
• рынок 
  Место управления персоналом: 
• организация управления 
• роль управления 
• мощность управления челове-
ческими ресурсами 
      
Содержание управления персоналом (система вознаграждения, текучесть кадров, отно-
шения между работниками и руководителями) 
 
Рисунок 6 - Система управления персоналом в системе производства [36]. 
 
 
Управление персоналом — целенаправленная деятельность руководящего состава организации, а 
также руководителей и специалистов подразделений системы управления персоналом, которая 
включает разработку концепции и стратегии кадровой политики и методов управления персоналом. 
Концепция управления персоналом — система теоретико-методологических взглядов на 
понимание и определение сущности, содержания, целей, задач, критериев, принципов и 
методов управления персоналом, а также организационно-практических подходов к фор-
мированию механизма ее реализации в конкретных условиях деятельности организаций.  
Главная цель управления персоналом состоит в формировании численности и 
состава работников, отвечающих специфике деятельности конкретного торго-
вого предприятия и способных обеспечивать основные задачи его развития в 
предстоящем периоде. 
Основные функции управления персоналом 
 
 
Управление чис-
ленностью и соста-
вом персонала 
 Управление произво-
дительностью труда 
 Управление стиму-
лирование труда 
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Эта деятельность заключается в формировании системы управления 
персоналом, планировании кадровой работы, проведении маркетинга персо-
нала, определении кадрового потенциала и потребности организации в пер-
сонале и т.д. (рисунок 7). При этом технология управления персоналом орга-
низации, охватывая широкий спектр функций от приема до увольнения кад-
ров, предусматривает информационное, техническое, нормативно-
методическое, правовое и делопроизводственное обеспечение управления 
персоналом [12].  
 
Рисунок 7 - Схема взаимосвязей основных функций управления персоналом 
 
Исходя из выше изложенного, можно сказать, что руководителям орга-
низаций необходимо с особой остротой ставить вопросы о координации дея-
тельности всех структур, проведении единой кадровой политики, о подборе 
персонала, способного возглавить самые сложные и ответственные участки 
работы в организации [50]. 
Система управления персоналом включает следующие основные элементы: 
- группу специалистов аппарата управления; 
- комплекс технических средств СУ; 
- информационную базу для управления персоналом; 
- комплекс методов и методик организации труда и управления персоналом; 
Требования общества 
к условиям труда 
Проектирование тру-
дового процесса 
Технология  
Нормы затрат и 
результатов труда 
Требования к ква-
лификации персо-
нала 
Оценка персонала, 
мотивация, оплата 
труда 
Анализ рынка 
труда, управле-
ние занятостью 
Планирование 
числа персонала 
Подготовка персо-
нала, планирова-
ние карьеры 
Управление со-
циальными про-
цессами 
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- правовую базу; 
- совокупность программ управления информационными процессами для 
персонала организации. 
Управление персоналом имеет два направления: стратегическое и так-
тическое. В рамках стратегического необходимо способствовать обеспече-
нию условий конкурентоспособности и долгосрочного развития организации 
на основе регулирования отношений между организацией и работниками в 
рамках стратеги бизнеса. В рамках второго (тактического) осуществляется 
текущая кадровая работа: состояние и планирование потребности в кадрах, 
разработка штатных расписаний и т.п. [2]. 
Система управления персоналом организации – это система, в которой 
реализуются функции управления персоналом. Она включает подсистему 
линейного руководства, а также ряд функциональных подсистем, специали-
зирующихся на выполнении однородных функций. В том числе можно пере-
числить следующие подсистемы: 
Таблица 2 - Состав и функции подсистем УП [19]. 
Подсистемы УП Функции подсистем УП 
линейного руковод-
ства 
осуществляет: управление организацией в целом, управление 
отдельными функциональными и линейными подразделениями. 
Функции этой подсистемы выполняют: руководитель организа-
ции, его заместители, руководители функциональных и произ-
водственных подразделений, их заместители, мастера, бригади-
ры; 
планирования и мар-
кетинга персонала 
осуществляет разработку кадровой политики и стратегии управ-
ления персоналом, анализ кадрового потенциала, анализ рынка 
труда, организацию кадрового планирования, планирование и 
прогнозирование потребности в персонале, поддержание взаи-
мосвязи с внешними источниками, обеспечивающими организа-
цию кадрами; 
управления наймом 
и учетом персонала 
осуществляет: организацию найма персонала, организацию со-
беседования, оценки, отбора и приема персонала, учет приема, 
перемещений, поощрений и увольнения персонала, профессио-
нальную ориентацию и организацию рационального использова-
ния персонала, управление занятостью, документационное обес-
печение системы УП; 
управления трудо-
выми отношениями 
проводит: анализ регулирование групповых и личных взаимоот-
ношений, анализ и регулирование отношений руководства, 
управление производственными конфликтами и стрессами, со-
циально-психологическую диагностику, соблюдение этических 
норм и взаимоотношений, управление взаимодействием с проф-
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союзами; 
обеспечения нор-
мальных условий 
труда 
выполняет функции: соблюдение требований психофизиологии 
и эргономики труда, соблюдение требований технической эсте-
тики, охраны труда и окружающей среды, военизированной 
охраны организации и отдельных должностных лиц; 
управления развити-
ем персонала 
осуществляет обучение, переподготовку и повышение квалифи-
кации, введение в должность и адаптацию новых работников, 
оценку кандидатов на вакантную должность, текущую периоди-
ческую оценку кадров, организацию рационализаторской и 
изобретательской деятельности, реализацию деловой карьеры и 
служебно-профессионального продвижения, организацию рабо-
ты с кадровым резервом; 
управления мотива-
цией поведения пер-
сонала 
выполняет функции: управление мотивацией трудового поведе-
ния, нормирование и тарификация трудового процесса, разра-
ботка систем оплаты труда, разработка форм участия персонала 
в прибылях и капитале, разработка форм морального поощрения 
персонала, организация нормативно-методического обеспечения 
системы УП; 
 
управления соци-
альным развитием 
выполняет: организацию общественного питания, управление 
жилищно-бытовым обслуживанием, развитием культуры и фи-
зического воспитания, обеспечением охраны здоровья и отдыха, 
обеспечение детскими учреждениями; 
развития организа-
ционной структуры 
управления 
выполняет такие функции: анализ сложившейся оргструктуры 
управления, проектирование новой оргструктуры управления, 
разработка штатного расписания, формирование новой орг-
структуры управления, разработка и реализация рекомендаций 
по развитию стиля и методов руководства; 
правового обеспече-
ния 
осуществляет: решение правовых вопросов трудовых отноше-
ний, согласование распорядительных и иных документов по УП, 
решение правовых вопросов хозяйственной деятельности, про-
ведение консультаций по юридическим вопросам; 
информационного 
обеспечения 
выполняет ведение учета и статистики персонала, информаци-
онное обеспечение системы УП, обеспечение персонала научно-
технической информацией, организация работы органов массо-
вой информации организации, проведение патентно-
лицензионной работы; 
технического обес-
печения 
сбор, регистрацию, копирование,накопление, преобразование, 
передачу, хранение, обработку и отображение информации с 
помощью технических средств и средств оргтехники 
 
Система управления персоналом, т.е. систематизированное и созна-
тельное объединение людей, действующих для достижения определенных 
целей, включает в себя субъект управления (СУ) и объект управления (ОУ). 
СУ – совокупность элементов системы, осуществляющих управление 
как целевое воздействие на объект управления, аппарат управления, органи-
зующий труд исполнителей. Его деятельность заключается в том, чтобы 
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определить, какие действия, в каком порядке, кем и, как и в какие сроки сле-
дует выполнять. СУ контролирует и оценивает результаты действия испол-
нителей, обеспечивающих достижение цели [28]. 
СУ, используя управляющее воздействие, направляет, корректирует 
действия ОУ, получая информацию о результатах труда исполнителей по-
средством обратной связи. Управляющее воздействие может возникнуть 
только в том случае, если между СУ и ОУ установлены отношения подчине-
ния, распределены власть, права и ответственность, которые позволяют од-
ним вырабатывать управленческие команды, а другим эти команды выпол-
нять. 
Методология управления персоналом предполагает рассмотрение сущ-
ности персонала организации как объекта управления, процесса формирова-
ния поведения индивидов, соответствующего целям и задачам организации, 
методов и принципов управления персоналом [43]. 
Как объект персонал целесообразно представлять через следующие 
модели: 
1. Матричная модель управления персоналом. Особенность модели в 
том, что персонал рассматривается через фазы воспроизводства: формирова-
ние, распределение, перераспределение, использование. Таким образом, 
управлять персоналом – это значит планировать, организовывать, осуществ-
лять мотивацию и контроль за формированием, распределением, перераспре-
делением и использованием персонала. 
2. Модель функционального управления персоналом. Модель пред-
ставляет СУП как некую совокупность подсистем. Дает возможность изучить 
весь состав видов деятельности, характеризующих целенаправленное воздей-
ствие на отдельных работников, группы, коллектив в целом. Именно в функ-
циях рассматривается содержание управления как процесса. В зависимости 
от размеров организаций состав подразделений будет меняться: в мелких ор-
ганизациях одно подразделение будет выполнять функции нескольких под-
систем, а в крупных функции каждой подсистемы, как правило, выполняет 
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отдельное подразделение [18]. 
3. Многоуровневая модель управления персоналом. На данном уровне 
управления персоналом организация рассматривается как политический инсти-
тут, как коалиция групп, каждая из которых преследует свои цели, а также как 
составная часть всей общественной системы. Данная модель используется для 
формирования технологий и методов исследования существующих систем 
УП для конкретных организаций (рисунок 8). 
 
Рисунок 8 - Многоуровневая модель УП [3]. 
На социально-психологическом уровне управления персоналом органи-
зация рассматривается как социальная система. Наряду с формальной структу-
рой здесь отводится равное место неформальной структуре, а эффективность 
 
 
Социально-
бытовой 
уровень 
Функции управления персоналом: 1) организация питания ра-
ботника; 2) обеспечение качественных и современных перевозок 
работников от дома и обратно; 3) обеспечение оптимальных 
психофизиологических условий; 4) обеспечение оптимального 
для работника режима труда; 5) обеспечение безопасности труда 
работника; 6) создание необходимых санитарных условий труда: 
7) профилактика проф. заболеваний, мед. обслуживание, медо-
смотры; 8) обеспечение соц. гарантий (отпускные, материальная 
помощь) 
 
Оператив-
но- 
кадровый 
уровень 
Функции управления персоналом: 1) разработка нормативов 
численности различных категорий персонала; 2) планирование 
квалификационных характеристик персонала; 3) профес-
сиональный отбор претендентов на рабочее место; 4) прием, пе-
ремещение, увольнение работника; 5) оценка персонала; 6) ор-
ганизация системы профессионального продвижения работника; 
7) профессиональное обучение 
 
Социально-
психологи-
ческий уро-
вень 
Функции управления персоналом: 1) социально-педагогическая 
деятельность; 2) социальная работа; 3) корректурное воздей-
ствие на социально-психологический климат организации; 4) 
социально-психологическое обеспечение трудовой мотивации 
 
 
 
Уровень 
корпора-
тивной 
культуры 
Ключевые проблемы, обсуждаемые в рамках подхода к органи-
зации как к пиитическому институту: 1) определение границ 
влияния и учета требований определенных групп; 2) участие ра-
ботника в управлении организации; 3) взаимодействие органов 
государственного управления и корпорации; 4) соот-ветствие 
принципов управления корпорацией культурным традициям 
территории 
20 
 
организации ставится в значительной степени в зависимость от характера вза-
имодействия формальной и неформальной структур. В рамках данного подхо-
да человек рассматривается как личность, обладающая устойчивой системой 
социальных характеристик, многие из которых не имеют непосредственного 
отношения к выполняемой профессиональной деятельности [23]. 
На третьем уровне осуществляются: разработка нормативов численно-
сти различных категорий персонала; планирование квалификационных ха-
рактеристик персонала; профессиональный отбор претендентов на рабочее 
место; прием, перемещение, увольнение работников; оценка персонала; ор-
ганизация проф. продвижения работников; проф. обучение всех видов и 
форм. 
На социально-бытовом уровне осуществляются: организация питания 
работников; обеспечение качественных и своевременных перевозок на рабо-
ту и обратно; создание оптимальных психофизиологических условий (осве-
щение, шум и т. д.); обеспечение оптимального для работников режима труда 
(отдых, технический перерыв, распределение работы в течение рабочего 
времени); обеспечение безопасности труда работников; создание необходи-
мых санитарных условий труда работников; профилактика заболеваний; 
обеспечение социальных гарантий (оплата отпускных, больничных и т. д.) 
[40]. 
Система управления персоналом предполагает формирование целей, 
функций, организационной структуры управления персоналом, вертикальных 
и горизонтальных функциональных взаимосвязей руководителей и специали-
стов в процессе обоснования, выработки, принятия и реализации управленче-
ских решений. Это система, в которой реализуются функции управления пер-
соналом. Она включает подсистему общего и линейного руководства, а также 
ряд функциональных подсистем, специализирующихся на выполнении одно-
родных функций (рисунок 9). 
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Рисунок 9 - Состав функциональных подсистем системы управления персоналом организации и их основные функции 
СИСТЕМА УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 
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Обобщение опыта отечественных и зарубежных организаций позволяет 
сформировать главную цель системы управления персоналом: обеспечение 
кадрами, организация их эффективного использования, профессиональное и 
социальное развитие (рисунок 10). В соответствии с этими целями формируется 
система управления персоналом организации. В качестве базы для ее построе-
ния используются принципы, т. е. правила и методы, разработанные наукой и 
апробированные практикой [11]. 
 
Рисунок 10 - Укрупненное дерево целей системы управления персоналом орга-
низации [45]. 
 
Технология управления персоналом предполагает организацию найма, 
отбора, приема персонала, его деловую оценку, профориентацию и адаптацию, 
обучение, управление его деловой карьерой и служебно-профессиональным 
продвижением, мотивацию и организацию труда, управление конфликтами и 
стрессами, обеспечение социального развития организации, высвобождение 
персонала и др. Сюда же следует отнести вопросы взаимодействия руководите-
лей организации с профсоюзами и службами занятости, управления безопасно-
стью персонала (рисунок 11). 
ОБЕСПЕЧЕНИЕ ОРГАНИЗАЦИИ КАДРАМИ, ИХ ЭФ-
ФЕКТИВНОЕ ИСПОЛЬЗОВАНИЕ, ПРОФЕССИОНАЛЬ-
НОЕ И СОЦИАЛЬНОЕ РАЗВИТИЕ 
Разработка стратегии управ-
ления персоналом с учетом 
применения новых  
технологий 
Прогнозирование и перспек-
тивное планирование кадров 
Построение мотивационного 
механизма управления, си-
стемы социального  
обеспечения 
Анализ требований новых 
технологий к специалистам, 
рабочим местам; разработка 
перечня новых специально-
стей, должностей 
Анализ динамики развития 
персонала; анализ индиви-
дуальных планов развития 
персонала; планирование 
персонала и его карьеры 
Анализ трудовых процессов; 
анализ качества жизни; пла-
нирование социального раз-
вития 
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Рисунок 11 - Этапы технологии управления персоналом [26]. 
 
Изменения в экономической и политической системах в нашей стране од-
новременно несут как большие возможности, так и серьезные угрозы для каж-
дой личности, устойчивости ее существования, вносят значительную степень 
неопределенности в жизнь практически каждого человека. Управление персо-
налом в такой ситуации приобретает особую значимость, поскольку позволяет 
реализовать, обобщить целый спектр вопросов адаптации индивида к внешним 
условиям, учета личного фактора в построении системы управления персона-
лом организации [6]. 
Таблица 3 - Матрица функций управления кадрами организации 
Основ-
ные 
функ-
ции 
управ-
ления 
Фазы воспроизводства 
формирование распределения перераспределения использования 
Плани-
рование 
Разработка плано-
вого баланса рабо-
чей силы и балан-
совых расчетов, 
подготовка рабо-
чих и специали-
стов источников 
набора, т.е. сколь-
ко? какой квали-
фикации? источ-
ники набора 
Разработка пер-
спективных и те-
кущих планов, ка-
дрограмм и про-
гнозирование 
проф. Пригодно-
сти работника, т.е. 
обеспечить сба-
лансированность 
кадрами на рабо-
чем месте 
Разработка планов 
высвобождения 
кадров под влияни-
ем изменений в 
структуре НТП и 
т.д., т.е. предвидеть 
возможные переме-
щения кадров 
Разработка меро-
приятий по обес-
печению полного и 
рационального ис-
пользования кад-
ров в организации, 
т.е. оптимизация 
режима труда, 
обеспечение необ-
ходимыми услови-
ями труда 
Орга-
низация 
Подбор и подго-
товка персонала, 
формирование ба-
Профессиональная 
ориентация кад-
ров, подготовлен-
Переподготовка ра-
ботников, высво-
бождающих в ходе 
Нормирование 
труда, повышение 
производительно-
Планирование 
ресурсов 
Технология управления персоналом 
Набор Отбор Заработная плата 
 и льготы 
Развитие кадров 
Профориентация и 
адаптация Обучение Оценка де-
ятельности 
Руководя-
щие кадры 
Ротация 
кадров 
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зы подготовки 
кадров 
ных для работы в 
организации 
развития научно-
технического про-
цесса изменений в 
структуре, переме-
щение их на соот-
ветствующие рабо-
чие места 
сти труда, укреп-
ление трудовой 
дисциплины, НОТ, 
т.е. формирование 
системы управле-
ния кадрами 
Моти-
вация 
Реклама Должностная ин-
струкция, состав-
ление квалифика-
ционных требова-
ний к работнику 
Разработка системы 
поощрений, возна-
граждений для ра-
ботников вторично-
го распределения 
Продвижение по 
службе (карьера). 
Выполнение усло-
вий контракта 
Кон-
троль 
Определяется со-
ответствие чис-
ленности кадров 
установленному 
лимиту в органи-
зации, т.е. контро-
лируется плановая 
и фактическая 
численность 
Оценка выполне-
ния по набору кад-
ров, контроль со-
ответствия про-
фессиональной 
структуры кадров 
Определение конеч-
ных результатов по 
вторичному распре-
делению рабочей 
силы. Какие факто-
ры обусловили пе-
рераспределение 
кадров 
Определение 
уровня организа-
ции и условий 
труда 
 
Для разработки системы менеджмента, адекватной целям и задачам 
управления персоналом, в каждом конкретном предприятии целесообразно ис-
пользовать следующие подходы (рисунок 12).  
 
Рис. 12. Разнообразие подходов к управлению персоналом [30]. 
 
целевой процессный системный ситуацион-
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комплекс-
ный 
интегра-
ционный 
маркетин-
говый 
динамиче-
ский 
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25 
 
 
Рисунок 13 - Программа исследования системы управления персоналом 
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- матрица функций управления 
- специфика человеческих ре-
сурсов 
- СУП 
- функциональные подсистемы 
- методы исследование СУП 
- программа исследования 
- ознакомление с предприятием 
- изучение его экономического состояния и 
конкурентоспособной позиции 
- анализ существующих стратегий 
- исследование СУП 
- выявление структурных недостатков 
- СТЭП-факторы, SWOT-анализ, диагностика 
культуры, финансово-экономический анализ 
- разработка целевого портрета для отдела 
управления персоналом  
- анализ предлагаемого проекта 
- разработка программ по совершенствова-
нию СУП 
- экономическая оценка проекта 
- расчет эффективности полученных резуль-
татов 
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Наука и практика выработали инструментарий изучения состояния дей-
ствующей системы управления персоналом организации, построения, обосно-
вания и реализации новой системы — методы построения системы управления 
персоналом (таблица 4). Раскроем сущность этих методов. 
Таблица 4 - Классификация методов анализа и построения системы управления 
персоналом организации 
№ 
п/п 
Группа  
методов 
Состав группы 
1. Методы  
обследования 
(сбор данных) 
Самообследование, Интервьюирование, беседа, Активное наблюдение 
рабочего дня, Моментные наблюдения, Анкетирование, Изучение до-
кументов, Функционально стоимостного анализа 
2. Методы  
анализа 
Системный и Экономический анализ, Декомпозиция, Последователь-
ной подстановки, Сравнений, Динамический, Структуризации целей, 
Нормативный, Параметрический, Моделирование, Функционально 
стоимостного анализа, Главных компонент, Балансовый, Корреляци-
онный и регрессионный анализ, Опытный, Матричный 
3. Методы  
формирования 
Системный подход, Аналогий, Экспертно-аналитический, Параметри-
ческий, Блочный, Моделирования, Функционально стоимостного ана-
лиза, Структуризации целей, Опытный, Творческих совещаний, Кол-
лективного блокнота, Контрольных вопросов, 6-5-3, Морфологиче-
ский анализ 
4.  Методы  
обоснования 
Аналогий, Сравнений, Нормативный, Экспертно-аналитический, Мо-
делирование фактического и состояния исследуемого объекта, Расчет 
количественных и качественных показателей оценки экономической 
эффективности предлагаемых вариантов, ФСА 
5. Методы  
внедрения 
Обучение, переподготовка и повышение квалификации работников 
аппарата управления, Материальное и моральное стимулирование но-
вовведений желаемого, Привлечение общественных организаций, 
Функционально-стоимостного анализа 
 
Системный анализ служит методическим средством системного подхода 
к решению проблем совершенствования системы управления персоналом. Си-
стемный подход ориентирует исследователя на раскрытие системы в целом и 
составляющих ее компонентов: целей, функций, организационной структуры, 
кадров, технических средств управления, информации, методов управления 
людьми, технологии управления, управленческих решений; на выявление мно-
гообразных типов связей этих компонентов между собой и внешней средой и 
сведение их в единую целостную картину. Внешней средой для управления 
персоналом являются не только другие подсистемы системы управления дан-
ной организации, но и внешние организации (поставщики и потребители, вы-
шестоящие организации и т. п.) [15]. 
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Социологические методы  
Социальное пла-
нирование Цели Критерии  Методы  Нормативы Результаты 
Социологиче-
ские методы ис-
следования 
Анкетиро-
вание 
Интервьюи-
рование 
Социомет-
рия  
Наблюдение Собеседова-
ние 
Личностные ка-
чества 
Деловые 
качества 
Моральные 
качества 
Достоин-
ства 
Недостатки  
 
Мораль 
Партнёрство  
Соревнование  
Общение  
Переговоры 
Конфликты  
Государ-
ственная 
Обществен-
ная 
Религиозная Групповая  Личная  
Деловое  Дружеское  По увлече-
нию 
Семейное  Сексуаль-
ное  
Принципы  Критерии  Методы  Формы  Организа-
ция  
Межличност-
ное 
Личностное  Вербальное Невербальное 
Структура  Техника  Методика  Технология 
(приёмы) 
Результаты  
Межличност-
ные 
Личностные Ролевые  Деловые  Семейные  
            Рисунок 14 - Классификация социальных методов [49]. 
Метод декомпозиции позволяет расчленить сложные явления на более 
простые. Чем проще элементы, тем полнее проникновение в глубь явления и 
определение его сущности. Например, систему можно расчленить на подсисте-
мы, подсистемы — на функции, функции — на процедуры, процедуры — на 
операции. После расчленения необходимо воссоздать систему как единое це-
лое, т. е. синтезировать. При этом применяется метод декомпозиционного мо-
делирования, где модели могут быть логическими, графическими и цифровыми 
[16]. 
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Психологические методы  
Психологическое 
планирование 
Цели  Критерии  Методы  Нормативы  Результаты  
Отрасли психологии 
Психофи-
зиология 
Психоана-
лиз  
Психология 
труда 
Психология 
управления 
Психотерапия 
Типы личности 
Организа-
торский  
Аналитиче-
ский 
Инженер-
ный 
Творческий Интуитивный 
Темпераменты 
Сангвинический Флегматический Холерический Меланхолический 
Характер человека 
Черты характера 
Экстраверт Интроверт 
К окружающей дей-
ствительности 
К другим 
людям 
К себе К работе 
Отношения человека 
Направленность лич-
ности 
Интеллектуальные 
способности 
Методы познания 
Психологические об-
разы 
Способы психологи-
ческого воздействия 
Потребности Интересы Мотивы Убеждения Мировоззрение 
Уровень ин-
теллекта 
Мышление Сознание Память Логи-
стика 
Творче-
ство 
Анализ Синтез Индукция Дедукция Ощуще-
ния 
Восприя-
тие 
Исторические Художе-
ственные 
Графические Визуальные Знаковые 
Внушение Убежде-
ние 
Подража-
ние 
Просьба Похвала Совет 
Принуждение Осужде-
ние 
Требование Запрещение «Плацебо» Порицание 
Комплимент Метод Со-
крата 
Намёк Обманутое 
ожидание 
«Взрыв» 
Поведение 
«Ангельское» Высокомо-
ральное 
Нормальное Аморальное «Дьяволь-
ское» 
 
Рисунок 15 - Классификация психологических методов [13]. 
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Таблица 5 – Количественные методы анализа СУП организации 
Метод  Характеристика метода 
Метод последова-
тельной подста-
новки 
позволяет изучить влияние на формирование системы управления персо-
налом каждого фактора в отдельности, под действием которых сложи-
лось ее состояние, исключая действия других факторов. Факторы ранжи-
руются, и отбираются наиболее существенные 
Метод сравнений позволяет сравнить существующую систему управления персоналом с 
подобной системой передовой организации, с нормативным состоянием 
или состоянием в прошлом периоде. Следует учитывать, что сравнение 
дает положительный результат при условии сопоставимости систем, их 
однородности. Расширить границы сопоставимости можно путем исклю-
чения факторов несопоставимости 
Экспертно-
аналитический ме-
тод совершенство-
вания управления 
персоналом 
основывается на привлечении высококвалифицированных специалистов 
по управлению персоналом, управленческого персонала предприятия к 
процессу совершенствования. При использовании этого метода очень 
важна проработка форм систематизации, записи и ясного представления 
мнений и заключений экспертов. С помощью этого метода выявляются 
основные направления совершенствования управления персоналом, 
оценки результатов анализа и Причины недостатков. Однако он не всегда 
обладает высокой точностью и объективностью в связи с тем, что у экс-
пертов отсутствуют единые критерии оценок. Этот метод наиболее эф-
фективен при многошаговой экспертизе 
Нормативный ме-
тод 
предусматривает применение системы нормативов, которые определяют 
состав и содержание функций по управлению персоналом, численность 
работников по функциям, тип организационной структуры, критерии по-
строения структуры аппарата управления организации в целом и системы 
управления персоналом (норма управляемости, степень централизации 
функций, количество ступеней управления, звеньев, размеры подразде-
лений, порядок подчиненности и взаимосвязи подразделений), разделе-
ние и кооперацию труда руководителей и специалистов управления пер-
соналом организации 
Балансовый метод позволяет произвести балансовые сопоставления, увязки. Например, 
сравниваются результаты обработки фотографий рабочего дня и техно-
логических карт выполнения управленческих операций и процедур с 
действительным фондом рабочего времени их выполнения 
Корреляционный и 
регрессивный ана-
лиз (КРА) 
— установление линейной зависимости и тесноты связи между парамет-
рами (численностью персонала и влияющими на нее факторами). Мате-
матический аппарат КРА рассматривается в литературе по статистике 
Опытный метод базируется на опыте предшествующего периода данной системы управ-
ления персоналом и опыте другой аналогичной системы 
 
При анализе СУП организации многие фирмы применяют SWOT–анализ. 
Идея SWOT–анализа заключается в следующем:  
а) приложение усилий для превращения ее слабых сторон в сильные и 
угроз – в возможности (анализ конкурентоспособности выпускаемых товаров 
по всем рынкам. Строится дерево показателей конкурентоспособности: на ну-
левом уровне – комплексный показатель конкурентоспособности конкретного 
товара; на первом уровне – полезный эффект, совокупные затраты, условия 
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применения товара; на втором уровне – конкретные показатели и т. д. Рассчи-
тываются показатели в соответствии с построенным деревом показателей. Со-
бираются или прогнозируются аналогичные показатели по конкурирующим то-
варам. Определяются слабости по изученным на первом этапе конкурентным 
преимуществам фирмы);  
б) развитие сильных сторон фирмы в соответствии с ее ограниченными 
возможностями (стратегические и тактические возможности фирмы, необходи-
мые для предотвращения угроз, уменьшения слабых и умножения сильных сто-
рон фирмы, согласуются силы с возможностями для формирования проекта 
разделов стратегии фирмы) [34]. 
Таблица 6 -  Качественные методы анализа СУП организации [22] 
Метод  Характеристика метода 
SWOT–анализ SWOT–анализ можно проводить в пять этапов. SWOT–анализа изу-
чаются сильные/слабые стороны фирмы в следующих областях: 
– патентоспособность выпускаемых товаров; 
– прогрессивность технологии; 
– квалификация кадров; 
– стоимость ресурсов, применяемых фирмой; 
– возраст основных производственных фондов; 
– система менеджмента (в т. ч. маркетинга); 
– сила конкуренции на входе/выходе системы менеджмента фирмы и 
др 
СТЭП–анализ СТЭП–анализ позволяет проследить, как социальные, технологиче-
ские, экономические и политические факторы влияют на деятель-
ность организации. 
Метод экспертных оце-
нок 
Для анализа привлекают группу экспертов (10-15 чел.), являющихся 
специалистами в областях экономики, бухгалтерского учета и т. д. 
[31]. Работа проводится в несколько этапов: 1 – формирование задач 
анализа и опрос экспертов, базирующийся на системе оценок («5» – 
максимальное значение; «4» -выше среднего; «3» - среднее; «2» - ни-
же среднего; «1» – минимальное); 2 – обработка мнений экспертов; 3 
– доведение результатов обработки до экспертов; 4 – выявление пре-
обладающего мнения 
Анкетирование Метод анкетирования позволяет собирать необходимую информацию 
об эффективности использования различных подходов путем массо-
вого опроса работников организации с помощью специальных анкет. 
В широком смысле анкета – это ряд вопросов, на которые опрашива-
емый должен дать ответы. Каждый вопрос нужно проверить с точки 
зрения вклада, который он вносит в достижение результатов иссле-
дования 
Наблюдения Проводится непосредственное наблюдение за людьми и обстановкой. 
Лучше всего подходят для поисковых исследований 
Метод функциональных 
областей 
Предполагает, что структура каждого предприятия подразделяется 
на следующие функциональные области: финансы, управление, мар-
кетинг, производство, персонал. Очевидно, что все виды деятельно-
сти должны координироваться в соответствии с корпоративной поли-
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тикой, целями и процедурами 
Методика оценки кон-
курентоспособности 
персонала 
Оценку конкурентоспособности персонала следует осуществлять ис-
ходя из его конкурентных преимуществ, которые бывают внешними 
по отношению к персоналу и внутренними. Внешнее конкурентное 
преимущество персонала определяется конкурентоспособностью 
организации, в которой работает конкретный рабочий или специа-
лист. Если у организации высокий уровень конкурентоспособности, 
то и персонал имеет хорошие внешние условия для достижения вы-
сокого уровня конкурентоспособности. Внутренние конкурентные 
преимущества персонала могут быть наследственными и приобре-
тенными. Только исключительно одаренные люди в меньшей мере 
зависят от внешних условий 
План–график Используется на этапе выбора стратегии для документального 
оформления плана мероприятий по реализации стратегических пре-
образований. Мероприятия по реализации стратегии обычно прохо-
дят в сроки, предусмотренные планом-графиком. Необходимо также 
отметить, что реализация предложенной стратегии осуществляется 
без отрыва от текущей деятельности предприятия 
Программно-целевой 
подход к разработке ме-
роприятий 
Экономическая стабильность организации, ее выживаемость и про-
цветание в условиях рыночных отношений неразрывно связаны с ее 
непрерывным совершенствованием и развитием. В современных 
условиях для большинства предприятий целесообразно использовать 
комплексный программно-целевой подход к управлению организаци-
онным развитием 
Поле сил Левина Любая организация или любая ситуация рассматривается как суще-
ствующая при постоянном равновесии двух сил: сил, вызывающих 
изменение, и сил, сдерживающих его 
 
Структура аппарата управления выражает форму разделения труда. От 
того, насколько она правильно построена, зависит эффективность воздействия 
управляющей системы на управляемую. Анализ структуры можно исследовать 
с помощью анкеты структурных недостатков [41]. 
Структура организации тесно связана с культурой организации. Все 
предприятия и учреждения имеют свой способ организации работы, который в 
значительной степени зависит от ее характера. Культура – это система отноше-
ний, действий и артефактов, которая выдерживает испытание временем и фор-
мирует у членов данного культурного общества довольно уникальную, общую 
для них психологию. Выявить тип преобладающей культуры можно с помощью 
анкеты. 
Наибольший эффект и качество системы управления персоналом дости-
гается в том случае, когда применяется система методов в комплексе. Приме-
нение системы методов позволяет взглянуть на объект совершенствования со 
всех сторон, что помогает избежать просчетов[7]. 
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Вывод. Все вышеизложенное позволяет подвести следующие итоги гла-
вы.  Понятие «управление человеческими ресурсами» превосходит, как подчер-
кивают многие авторы, просто объединение концепций социального управле-
ния, будь то классическое управление персоналом или современное управление 
человеческими ресурсами. 
Управление персоналом может быть рассмотрено как многоуровневая 
управленческая деятельность, включающая в себя: 
– идеологический уровень управления персоналом, или уровень корпора-
тивной культуры; 
– социально-психологический уровень управления персоналом; 
– оперативно-кадровый уровень управления персоналом; 
– социально-бытовой уровень управления персоналом [25]. 
Для разработки системы менеджмента, адекватной целям и задачам 
управления персоналом, в каждом конкретном предприятии целесообразно ис-
пользовать следующие подходы: системный, процессный и ситуационный, ко-
торые формировались на основе эмпирического подхода.  
Технология управления персоналом предполагает организацию отбора и 
найм персонала, его деловую оценку, профориентацию и адаптацию, обучение, 
управление его деловой карьерой и служебно-профессиональным продвижени-
ем, мотивацию и организацию труда, управление конфликтами и стрессами, 
обеспечение социального развития организации, высвобождение персонала и 
др. Сюда же следует отнести вопросы взаимодействия руководителей органи-
зации с профсоюзами и службами занятости, управления безопасностью персо-
нала[32]. 
Исследования и анализ системы управления персоналом будет осуществ-
ляться с помощью таких методов, как финансово–экономический анализ, 
SWOT–анализ, анализ СТЭП-факторов, анализ культуры организации, структу-
ра управления. Рассмотренные выше методы помогают в выборе стратегии и 
анализе потенциала, однако в период подготовки внедрения стратегии пред-
приятию необходимо тщательно изучить своих работников.  
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
Управление персоналом представляет собой особую область управления 
в силу специфики его объекта – человека. Люди наделены интеллектом, спо-
собностью к развитию, приходят в организацию для удовлетворения собствен-
ных потребностей и остаются в ней в течение длительного времени, их взаимо-
действие создает уникальную организационную динамику. Важно создавать все 
необходимые условия для развития персонала, учитывая индивидуальные по-
требности и особенности каждого работника. 
Система управления персоналом предполагает формирование целей, 
функций, организационной структуры управления персоналом, вертикальных и 
горизонтальных функциональных взаимосвязей руководителей и специалистов 
в процессе обоснования, выработки, принятия и реализации управленческих 
решений. Различные системы, методы и методики оценки персонала позволяют 
выявить и раскрыть потенциал каждого сотрудника и направить этот потенциал 
на реализацию стратегических целей компании.  
Исследуемое в бакалаврской работе предприятие ООО «Старкс-
Красноярск» - коммерческая компания, которая развитием сети ресторанов 
быстрого питания под брендом «Старкс». 
Из сильных сторон можно выделить преемственность в работе, наличие 
части персонала, с высокой степенью приверженности организации, а также 
строгое соблюдение требований техники безопасности труда  
Учитывая состояние внешней и среды, внутренний потенциал, сложив-
шийся в ООО «Старкс-Красноярск», а также возможные угрозы со стороны 
внешней среды, была выявлена наиболее оптимальная комбинированная стра-
тегия управления персоналом - стратегия развития человеческого потенциала и 
стратегия-структура. 
Проведенный анализ существующей системы управления персоналом 
ООО «Старкс-Красноярск» показал высокий уровень развития таких подсистем 
как условия труда и правовое обеспечение. При этом в улучшении нуждаются 
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подсистемы планирования, найма и отбора персонала. 
В третьей части дипломного проекта была предложена программа реали-
зации стратегии управления персоналом ООО «Старкс-Красноярск», которая 
позволит усовершенствовать систему управления персоналом за счет решения 
задач по совершенствованию найма, отбора, адаптации, обучения и обучения 
персонала. Осуществление целевой программы для ООО «Старкс-Красноярск» 
предполагается в течение года. 
Проект повышения эффективности найма и отбора менеджеров по про-
движению франшизных проектов предусматривает следующие мероприятия: 
 Разработка требований к должности менеджера в разрезе профессио-
нальных компетенций и личных качеств. 
 Выбор и внедрение наиболее подходящих методик оценки кандидатов 
при найме. 
 Налаживание партнерских контактов с профильными образовательны-
ми учреждениями Красноярского края для привлечения лучших выпускников. 
 Участие в Ярмарках вакансий Центра занятости и Сибирского феде-
рального университета. 
Предлагается усовершенствовать три основных инструмента найма и от-
бора: требования к специалисту, анкетирование и собеседование. 
Требования к кандидату сформулированы с использованием компетент-
ностного подхода в разрезе профессиональных, коммуникационных и личност-
ных компетенций. В качестве диагностической проверки предложена анкета, 
составленная из проективных вопросов, как одна из прогрессивных оценочных 
методик. Основное собеседование будет проходить в формате кейс-интервью, в 
котором использовано описание основных ситуаций, возникающих при прода-
же услуг. Для анкеты и интервью показана интерпретация результатов оценки 
требуемых компетенций. Сформированы необходимые организационные доку-
менты по реализации рекомендаций. 
Проведенный анализ социально-экономической эффективности рекомен-
даций по совершенствования найма и отбора персонала ООО «Старкс-
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Красноярск» показал его экономическую выгодность в области снижения теку-
чести кадров, увеличения производительности труда и сокращения ряда издер-
жек.  Прогнозируется улучшение качества труда, уменьшение периода поиска 
кандидата и повышение стабильности коллектива.  
Также проект способен улучшить и социальный климат организации, по-
высить удовлетворенность работой и укрепить имидж ООО «Старкс-
Красноярск» как работодателя. 
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